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Abstract: 

The relationship between job satisfaction and turnover intention is important for the 

managers. The aim of this ‎study is determining the moderators affecting the relationship 

between job satisfaction and turnover intention by ‎surveying this relationship in Turkey. In 

this study, the relationship between job satisfaction and turnover ‎intention was analysed by 

using meta-analysis. 30,703 studies were eliminated eventually and it was noticed ‎that 46 

of them are suitable for this meta-analysis. In order to form the sample group, 30703 

studies are ‎reviewed. The databases of YOK, ULAKBIM, Google Scholar, Proquest, Proquest 

dissertations, Elsevier and ‎EBSCOhost are used to perform the literature review. The 

sample group included 15143 study subjects. The ‎findings showed that there is a negative 

correlation between job safisfaction and turnover intention, besides the ‎type of industry is a 

moderator of this relationship‎‎‎‎. 
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ÖZ: 

İş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki yöneticiler için önemlidir. Bu çalışmanın 

amacı Türkiye’de iş ‎doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi inceleyerek bu ilişkiyi 

etkileyen düzenleyici (moderatör) ‎değişkenleri tespit etmektir. Bu çalışmada, iş doyumu ve 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki meta analiz ‎yöntemi ile analiz edilmiştir. 30.703 özet 

kademeli olarak elenmiş ve 41 çalışmanın bu meta-analiz için uygun ‎olduğu görülmüştür. 

Alanyazın taraması yapmak için YÖK, ULAKBİM, Google Scholar, Proquest, 

ProQuest ‎Dissertations and Theses Global, Elsevier (Science Direct) ve EBSCOhost veri 

tabanları kullanılmıştır. ‎Örneklem grubu 15.143 katılımcı içermektedir. Bulgular iş doyumu 

ve işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ‎bir ilişki olduğunu göstermiştir, ayrıca 

çalışanların içinde yer aldığı sektörün de bu ilişkinin bir düzenleyici ‎değişkeni olduğu ortaya 

çıkmıştır‎‎‎‎‎. 

 Anahtar Kelimeler: Meta-analiz, iş doyumu, işten ayrılma niyeti‎‎. 

 

GİRİŞ: 

İş doyumu çalışanların duygularındaki işten kaynaklanan olumlu duyguların 

bütünüdür. İş doyumu, bir işin çalışana sağladığı maddi ve maddi olmayan katkılar ile 

tetiklenir ve araştırmalar iş doyumundaki gelişmelerin daha kaliteli bir yaşamın önünü 

açtığını ortaya koymuştur (Ioannou ve ark., 2015; Mirzaii, Riazi, Vares ve Alamgard, 2014; 

Cimete, Gencalp ve Keskin, 2003). İş doyumu sadece bir çalışanın hayatını etkilemez, aynı 

zamanda çalışanların işini de etkiler (Lim, 2008). İşle ilgili konular, iş doyumu düşük olan 

çalışanlara cazip gelmeyecektir. Bir süre sonra bu çalışanların çalıştıkları yere katkısı 

azalacaktır ve işlerini özensiz yapmaya başlayacaklardır. 

İş doyumu, yöneticiler için önem taşıyan bir kavramdır. Çalışanların motivasyonu 

konusunda geçerli bir gösterge olarak kabul edilir. Yöneticiler, iş doyumu ile ilgili konuları 

motivasyon yükseltmeyi hedefleyen politikalar belirlerken göz önüne almaktadır. Böylelikle  

iş doyumu yönetim politikalarının belirlenmesi sürecinde önemli bir bileşen olarak yerini 

almıştır. 

İş doyumu kadar önemli bir diğer iş yeri tutumu da işten ayrılma niyetidir (Özdemir, 

2023). Çalışanların görevlerinden ayrılması, onların kuruma ve görevlerine dair tecrübeleri 

ile birlikte kurumu terketmeleri anlamına gelir. Yerlerine gelen kişiler çoğunlukla onlar 
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kadar tecrübeli değildir ve aynı verimle çalışmaya başlamaları zaman alacaktır. Ayrıca yeni 

başlayan çalışanların eğitimi gibi konular da maliyet unsuru olacaktır. Özellikle çalışanların 

yerine yenisinin bulunması zor veya maliyetli ise işten ayrılma niyeti daha da önem kazanır. 

İşten ayrılma niyeti ölçülebilen bir kavramdır. Bu nedenle çalışanların işten ayrılma 

niyetinin tespit edilmesi kurumlar için önemlidir. Çünkü buna uygun örgüt politikaları 

belirlenerek önceden önlem alınabilir.Çalışanların işten ayrılma niyeti, tedbir alınmazsa 

kurumlar için çalışan kaybı anlamına gelir. Yeniden işe alım süreci ve eğitim süreçleri 

kurumların faaliyetlerini yavaşlatmakla kalmayacak, aynı zamanda kaynak israfına da yol 

açacaktır. Bu durumun hem mevcut kaynaklar açısından maliyeti, hem de olası gelirlerden 

mahrum kalınması anlamında bir fırsat maliyeti olacaktır. 

İşten ayrılma niyetinin en güçlü öncülü olarak iş tatmini kabul edilmiştir. Bunu 

kanıtlayan meta-analiz çalışmaları bulunmaktadır (Tett ve Meyer, 1993; Kim ve Kao, 2014; 

Choi ve Kim, 2016). Bu bilgler ışığında bu çalışmanın amacı iş tatmini ile işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkiyi incelemek olarak belirlenmiştir. Bu amaçla meta-analiz yönetmi 

kullanılmıştır. Meta-analiz çalışmaları, mevcut tüm çalışmalara ulaşmayı amaçlar. Bu 

amacın getirdiği yükümlülük göz önüne alınarak mevzubahis ilişki, Türkiye kapsamında 

incelenmiştir. 

Araştırmanın kapsamının Türkiye olarak belirlenmesinin çeşitli sebepleri vardır. 

Birincisi, her bölgenin sağlıklı araştırma sonucu elde edilmesine engel olacak farklı kısıtları 

vardır. Olumsuz koşullar işten ayrılma niyeti ile diğer değişkenler arasındaki ilişkileri de 

etkiler, çünkü çalışanlar iş tatmini gibi değişkenleri içinde bulundukları koşullara göre işten 

ayrılma niyeti ile ilişkilendirirler (Reed, Kratchman ve Strawser, 1994). Çalışanların içinde 

bulundukları ülke bu ilişki üzerinde önemli etkide bulunabilir ve bu nedenle belirli bir ülke 

seçmek uygun olacaktır. İkincisi, her ülkenin farklı bir kültürel yapısı vardır. Park ve Min 

(2020) ülkelerin kültürünün bireysel veya kolektif olmasının iş tatmini ile işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkiyi etkilediğini göstermiştir. Choi ve Kim (2016) bu ilişkiyi sadece 

Kore’de bulunan hemşireler perspektifinde değerlendirirken Kim ve Kao (2014) tarafından 

da bu ilişki sadece Amerika Birleşik Devletleri’nde sektörel olarak ele alınmıştır. Bu 

çalışmalar göstermektedir ki iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi bir ülke ile 

sınırlandırarak ele almak daha sağlıklı ve güvenilir sonuçlar vermektedir. Son olarak, yazar 

Türkiye’deki araştırmaları, diğer ülkedeki araştırmalara nazaran daha kolay takip 

edebilecek kapasitededir. Bu nedenle başka bir ülke yerine Türkiye seçilmiştir. 

 

1. İş Doyumu 

İş doyumu örgütsel davranış çalışmalarında geniş yer bulmuş bir konudur ve bir 

bireyin işten kaynaklanan olumlu veya olumsuz durumudur. Spector (1997, 2008) iş 

doyumunu “insanların işlerini sevme dereceleri” olarak tanımlamıştır. İş doyumu farklı 

çalışanların algısal farklılıklarından ve duygusal farklılıklarından etkilenir. Berry (1987) iş 

doyumunu kişisel bir tepki olarak tanımlar. Kişilere özgü adalet algısı da iş doyumuna etki 
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eder (Dündar ve Tabancalı, 2012; Nojani, Arjmandnia, Afrooz ve Rajabi, 2012). Adams ve 

Freedman (1976) emekleri aynı işi yapan başka kişilerle karşılaştırıldığında adil 

değerlendirilmeyen kişilerin doyum seviyelerinin düşeceğini ifade etmiştir. Bu perspektif, iş 

doyumunu eşitlik teorisi ile ilişkilendiren perspektiftir. 

İş doyumu, finansal ve finansal olmayan etkenler ile harekete geçirilir. Frederick 

Herzberg'in (1966) İki Faktör Teorisi, iş tatminini etkileyen faktörleri vurgulamış ve bu 

faktörleri sorumluluk ve başarı gibi motivasyonel faktörler ve ücret ve denetim gibi hijyen 

faktörleri olmak üzere iki gruba ayırmıştır. 1950’lerde yaygın olan memnuniyet ve 

memnuniyetsizlik sınıflandırması (Weitz, 1952) üzerinden hareket etmiştir. Bu teoriye göre, 

motivasyon faktörlerinin varlığı memnuniyete, hijyen faktörlerinin olmaması ise 

memnuniyetsizliğe yol açabilmektedir. Hijyen faktörlerine dışsal faktörler, motivasyonel 

faktörlere içsel faktörler denir. 

 

2. İşten Ayrılma Niyeti 

İşten ayrılan çalışanlar kurumun verimliliği üzerinde olumsuz etki yaratır. Bu 

olumsuzluk operasyonel anlamda belirgin şekilde hissedilebileceği gibi finansal anlamda da 

hissedilebilir. Emek-yoğun işletmelerde operasyonel yönü daha belirgin şekilde ortaya çıkar, 

müşteri hizmetleri yönetimi gibi faaliyetler sekteye uğrar (Deery ve Iverson, 1996). 

İşten ayrılma niyeti yöneticilerin politikalarına rehberlik eden bir göstergedir (Jung,  

Namkung ve Yoon, 2010). Bu uyarı göstergesi bir örgüt içerisindeki çalışan sayısının 

azalabileceğine işaret eder ve eğer kurum bu gibi bir durumda sıkıntıya düşecekse buna 

dair önlemler alır. Bu yönüyle işten ayrılma niyeti ölçümleri, şirketin karar verme 

organlarına geleceğe dair tahminde bulunma imkanı sağlar. Bu nedenle karar vermekle 

yetkili olan çalışanlar için son derece önemlidir. 

Yöneticiler, işletmeye katkısı olan çalışanları kaybetmeyi tercih etmezler. Bu nedene 

işten ayrılma niyetini etkileyen faktörleri belirleyerek bunlara müdahale etmeyi denerler. Bu 

amaçla geliştirilen örgüt politikaları, işten ayrılma niyetinin öncüllerini hedef alarak işten 

ayrılma niyetini düşürecektir. 

 

3. İş Doyumu ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi ve Hipotez Geliştirme 

İşten ayrılma niyetine en fazla etki eden değişkenler, yöneticilerin örgüt politikası 

belirleme aşamasında önemli rol oynar. İş doyumu bu anlamda sıklıkla ele alınan bir 

değişkendir. Ancak bu değişkenin gerçekten Cohen (1988) kriterleri de göz önüne alınarak 

en fazla etkide bulunup bulunmadığı, meta-analiz çalışmalarına bakarak anlaşılabilir. 

Gerçekten de geçmişte gerçekleşen meta-analiz çalışmaları iş tatminin işten ayrılma niyeti 

üzerinde geniş etkisi olduğunu göstermiştir ve elde edilen sonuçlar bu değişkenin etki 

büyüklüğünün diğer öncüllerden faha fazla olduğunu ortaya koymuştur (Tett ve Meyer, 
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1993; Kim ve Kao, 2014; Choi ve Kim, 2016). Bu bulgular ışığında iş doyumu ve iş tatmini 

arasındaki ilişkinin önemi vurgulanmış ve aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1: İş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasında negatif korelasyon vardır. 

Diğer meta-analiz çalışmaları sektörel olarak gerçekleştirilmiştir. Park ve Min (2020) 

konuk ağırlama sektöründe, Kim ve Kao (2014) çocuk bakımı sektöründe işten ayrılma 

niyetinin öncüllerini incelerken, iş tatmini ve işten ayrılma niyeti ilişkisini Choi ve Kim 

(2016) hemşireler üzerinde araştırmıştır. Geçmiş çalışmalar da bazı sektörlerde farklılıklar 

olabileceğini ortaya koymuştur. Örneğin medya sektöründe iş doyumu seviyelerinin düşük 

olduğu ve işten ayrılma niyetini olumsuz etkilediği sonuçlarına varılmıştır (Pollard, 1995; 

Ryan, 2009). Bu durumda işletmelerin içinde yer aldığı sektör, iş doyumu ve işten ayrılma 

niyeti ilişkisinde düzenleyici (moderatör) değişken olabilir. Bu varsayıma dayanarak 

aşağıdaki hipotez türetilmiştir: 

H2: Sektör çeşidi, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki negatif yönlü ilişkide 

moderatör değişkendir. 

Güngör (2018) özel sektör ve kamu sektöründe çalışanların iş doyumu algıları 

arasında anlamlı bir farklılık tespit etmiştir. Türkiye’de bu ayrım iş doyumunun işten 

ayrılma eğilimi üzerindeki ilişkisini etkileyen diğer bir faktör olabilir. Bu nedenle aşağıdaki 

hipotez hazırlanmıştır: 

H3: Kurumun kamu veya özel olması, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide  

moderatör değişkendir 

Bazı çalışmalar iş doyumunu ölçmek için tek ölçütlü ölçek kullanırken bazı çalışmalar 

çok ölçütlü ölçek kullanmıştır. İş doyumu ölçeklerinin soru sayısı 4 ile 36 arasında 

değişmektedir. Bu farklılık iş doyumu ölçümlerini etkileyebilir. Sonuç olarak aşağıdaki 

hipotez bir iş doyumu ölçeğinin tek ölçütlü veya çok ölçütlü olmasının iş tatmini ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişkiye etki etme ihtimali vardır. Bu ihtimale istinaden aşağıdaki 

hipotez oluşturulmuştur: 

H4: İş doyum ölçeğinin ölçüt yapısı, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki negatif 

yönlü ilişkide moderatör değişkendir. 

 

3. Yöntem 

3.1 Örneklem 

Meta-analiz yönteminin temel amacı olabildiğince fazla çalışmaya ulaşmaktır. Bu 

yöntem uyarınca, doktora tezlerine, yüksek lisans tezlerine, bildirilere ve makalelere 

ulaşıldı. PRISMA (Moher et al., 2009) içeriği takip edilerek meta-analiz çalışması tasarlandı. 

Örneklem grubu Türkiye’den edinilmiştir. YÖK, ULAKBİM, Google Scholar, ProQuest, 

ProQuest Dissertations and Theses Global ve Scopus kullanılarak tarama gerçekleştirildi. 

Arama için şu kelimeler kullanıldı: “iş tatmini”, “iş doyumu”, “job satisfaction”, “turnover 
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intention”, “intent to quit” ve “işten ayrılma niyeti”. Böylelikle toplam 30.703 çalışma 

görüntülendi. Çalışmalar kademeli olarakelendi. PRISMA çalışma eleme çizelgesinde 

çalışmaların kademeli olarak nasıl elendiği şekil 1 üzerinde görülmektedir. 

 

30.703 çalışma    

YÖK, ULAKBİM, 

Google Scholar, 

Proquest, Proquest 

Dissertations and 

Theses Global, Scopus 

   

   

29.507 çalışma elendi 

 

   

İş doyumu ve işten ayrılma niyetine dair 

terimlerin her ikisini de anahtar kelime olarak 

içermiyor. 

1.196 çalışma 

   

   

1.145 çalışma elendi 

   

Türkiye’de gerçekleştirilmemiş. 

51 çalışma 

 

Korelasyon değeri içermiyor. 

 28 makale 

    11 yüksek lisans 

tezi 

   7 doktora tezi 

   5 bildiri 

   

   

10 çalışma elendi 

 

   

Kalite kriterlerini sağlamıyor. 

 Veri seti: 41 

çalışma 

   27 makale 

    7 yüksek 

lisans tezi     

3 doktora tezi     

4 bildiri    

 

Şekil 1. PRISMA çalışma eleme çizelgesi 
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Bu çalışmada Zangaro ve Soeken (2007) tarafından ortaya konan kalite 

değerlendirmesi yöntemi kullanıldı. Bu yönteme çalışmalar 9 kategoride değerlendirildi ve 

her kategori için bir puan verildi. 8-9 arasında puan alan çalışmaların kalitesi yüksek, 5-7 

arasında puan alan çalışmaların kalitesi orta, 1-4 arasında puan alan çalışmaların ise 

kalitesi düşük olarak kabul edildi. 

Araştırma için oluşturulan örneklem, 15143 katılımcıya ait sonuçları içermektedir. 

Gözden geçirilen çalışmalar arasından 51 adedi seçildi. Ama sonrasında içlerinden 10 

tanesi, kalite değerlendirmesi sonucunda elendi. Böylelikle bu çalışmanın veri seti olan 41 

çalışma elde edilmiş oldu. 

 

3.2 Kodlama ve Analiz 

Toplanan araştırmaların kodlanması Excel programında gerçekleştirildi. Yazarlar, 

öncelikle araştırmayı gerçekleştiren yazarların soyadını sonra da yayım yılını kodlamışlardır. 

Sonrasında da ayırd edici tüm özellikler kodlanmıştır. Kodlama sürecinden sonra olası 

moderatör değişkenlerine karar verilmiştir. 

Seçilen 41 çalışmadan elde edilen korelasyon değerleri ve örneklem büyüklükleri 

kullanılmıştır. Analiz için Comprehensive Meta Analysis Software (CMA) olarak bilinen 

yazılımdan faydalanılmış ve böylelikle meta-analiz gerçekleştirilmiştir. Etki büyüklükleri ve 

orman grafiği elde edilmiştir. Son olarak da moderatör analizi uygulanmıştır. 

 

4. Bulgular 

Meta-analizin ilk adımı yayın yanlılığı olup olmadığını tespit etmektir. Çünkü eğer 

sadece beklenen sonuçları sağlayan çalışmalar yayınlanıyorsa, meta-analiz sonuçları 

yanıltıcı olabilir (Borenstein, Hedges, Higgins ve Rothstein, 2009; Kulinskaya, Morgenthaler  

ve Staudte, 2008). Yayın yanlılığı olduğunda düzeltmek için bazı testlerden faydalanmak 

gerekir. Yayın yanlılığını gözlemlemek için şekil 1 ile gösterilen huni grafiği (funnel plot) 

kullanılmıştır. Dağılım simetrik görünmektedir ve bu da yayın yanlılığı olmadığına işaret 

etmektedir. 
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Şekil 1. Huni Grafiği 

 

Heterojenlik testine göre (Q=719,956) veri seti heterojen bir yapıya sahiptir ve bu 

nedenle rassal etki modeli kullanılmıştır. Duval ve Tweedie’nin kes ve ekle testi (trim and fill 

test) yayın yanlılığı ile ilgili daha güvenilir sonuçlar elde etmek amacıyla kullanılmıştır ve 

sonuçlar rassal etki modeline uygun olarak hesaplanmıştır. Her iki modele ait olan sonuçlar 

Tablo 1 üzerinde gösterilmiştir. Tablo üzerindeki değerlere bakınca gözlenen etki büyüklüğü 

değerleri ile yayın yanlılığından kaynaklanan etkiyi düzeltmek için oluşturulan sanal etki 

büyükleri arasında farklılık olmadığı görülmüştür. Bu durum da yayın yanlılığı olmadığını 

ispat etmektedir. 

 

Tablo 1. Duval ve Tweedie’nin Kes ve Ekle Testi 

    Sabit Etki Modeli Rassal Etki Modeli Q  

  
Çıkartılmı
ş Çalışma 

Nokta 

Tahmin
i 

Alt 
Limit 

Üst 
Limit 

Nokta 

Tahmin
i 

Alt 
Limit 

Üst 
Limit   

Gözlenen değer   
0.4679
6 0.4535 

0.4821
6 

0.4939
4 

0.4304
5 

0.5525
7 

635.1002
4 

Düzeltilmiş 
değer 0 

0.4679
6 0.4535 

0.4821
6 

0.4939
4 

0.4304
5 

0.5525
7 

635.1002
4 

 

Analiz sonuçları, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti arasında negatif korelasyon olduğu 

şeklinde oluşturulan H1 hipotezini desteklemektedir. Rassal etkiler modeline göre, etki 

büyüklüğü (r) değeri -.494 olarak hesaplanmıştır. Sonuçlar iş doyumunun ve işten ayrılma 

niyeti üzerinde orta düzeyde (Cohen, 1988) etkili olduğunu göstermektedir. Bu etkinin alt 

düzeyi -.430 ve üst düzeyi -.553 olarak hesaplanmıştır. Analiz sonuçlarından elde edilen 

ağaç diyagramı şekil 2 üzerinde gösterilmiştir. 
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Not: Burada kullanılan çalışmalar kaynakçada (*) işareti ile belirtilmiştir. 

Şekil 2. Ağaç Diyagramı 

 

Moderatör analizi sonuçları, tablo 2 üzerinde gösterilmektedir. Bu sonuçlar 

düzenleyici değişken etkisine dair olan H2 hipotezini desteklemiştir (Q: 65.450, p < .01). 

Ancak 4 çalışma, çeşitli sektörlerden veri toplamıştır, belirli bir sektörden veri 

toplanmamıştır. Bu çalışmalar çıkartılarak düzenleyici değişken etkisini tespit etmek 

amacıyla uygulanan analizler tekrarlanmıştır. Sonuçlar, tablo 2 üzerinde görüldüğü gibi, H2 

hipotezini desteklemeye devam etmiştir (Q: 75.955, p < .01). 

H3 hipotezini test etmeden önce, 10 çalışma analizden çıkarılmıştır. Çünkü bu 

çalışmalardan 6 tanesi kamu ve özel kurumların her ikisinden de veri toplamıştır, 4 tanesi 

ise veri topladığı kurumların kamu veya özel olup olmadığına dair bir bilgi vermemiştir. 

Geriye kalan 31 çalışmaya ait analiz sonuçları ise H3 hipotezini desteklemektedir. Rassal 

etki modeline göre uygulanan analiz sonuçlarına göre, kurumların kamu veya özel olması 

bir moderatör değişken  etkisi ortaya koymamaktadır (Qb: 0.080, p > .05). 

Moderatör analizi sonuçları, ölçeğin tek boyutlu veya çok boyutlu olmasının da 

moderatör değişken etkisini incelemiştir. Anca elde edilen sonuçlar bu değişkenin anlamlı 

bir moderatör etkisi olmadığını göstermiştir ve iş H4 hipotezi desteklenmemiştir. Rassal etki 

modeline göre gerçekleştirilen analiz sonuçları istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıştır 

(Qb: 0.081, p > .05).. 
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Tablo 2. Moderatör Analizi Sonuçları 

     
CI 

  

Moderatör 

Değişken k N df r 

Alt 

limit 

Üst 

limit Q Qb 

Sektör çeşidi 41 13413 41 0.466 0.441 0.490 655.046 75.955* 

Muhasebe 4 3153 3 0.414 0.177 0.606 

 

  

Bankacılık 5 1380 4 0.599 0.490 0.690 

 

  

Eğitim 6 2131 6 0.539 0.473 0.599 
 

  

Elektronik 1 180 0 0.379 0.246 0.498 
 

  

Enerji 1 254 0 0.274 0.156 0.384 

 

  

Sağlık 9 2668 8 0.380 0.298 0.457 

 

  

Sigorta 1 320 0 0.454 0.362 0.537 

 

  

Bilişim 2 634 1 0.571 0.516 0.621 

 

  

Sanayi 3 833 2 0.394 0.314 0.468 
 

  

Denizcilik 1 100 0 0.590 0.445 0.705 
 

  

Medya 1 39 0 0.655 0.428 0.804 

 

  

Kamu 1 286 0 0.486 0.392 0.570 

 

  

Güvenlik 1 79 0 0.382 0.176 0.556 

 

  

Telekomünikasyon 1 310 0 0.300 0.195 0.398 

 

  

Turizm 4 1226 3 0.674 0.560 0.763 

 

  

Kurum Çeşidi 31 11521 35 0.493 0.428 0.552 635.100 0.080ns 

Özel 25 10342 29 0.490 0.422 0.552 
 

  

Kamu 6 1179 5 0.520 0.300 0.687 
 

  

Ölçek Yapısı 41 15143 45 0.500 0.449 0.547 719.956 0.081ns 

Çok ölçütlü 14 3807 13 0.510 0.418 0.592 

 

  

Tek ölçütlü 27 11336 31 0.495 0.433 0.552     

 

*< p.01, ns: anlamlı değil 

 

5. Tartışma ve Kısıtlar 

Bu meta-analiz çalışması, iş doyumu ile işten ayrılma niyetini Türkiye’de yer alan 

çalışanlar üzerinde araştıran tüm çalışmalara ulaşmayı denemiştir. Bu amaçla ulaşılan 41 

çalışma, anlamlı sonuçlar sağlamıştır. Tespit edilen etki büyüklüğü istatistiksel olarak 

anlamlıdır ve güç seviyesi olarak orta seviyededir (Cohen, 1988). Ancak bu etki büyüklüğü 

.5 olan sınıra çok yakındır ve orta seviye ile geniş seviyenin tam arasında kabul edilebilir. 

Bu değer, aynı ilişkiyi Kore’de (Choi ve Kim, 2016) ve Amerika Birleşik Devletleri’nde (Kim 

and Kao, 2014) ele alan meta-analiz çalışmalarının bulduğu değerlerden daha düşüktür. 

Çeşitli ülkelerde gerçekleştirilen diğer çalışmalar da iş doyumu ve işten ayrılma niyeti 

arasında geniş seviyede bir etki büyüklüğü tespit etmiştir (Park ve Min, 2020; Tett ve Meyer, 

1993). 
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Türkiye’de enerji sektörü ve telekomünikasyon sektörlerinde diğer sektörlere kıyasla iş 

doyumu ile işten ayrılma niyetinin daha az ilişkilendirildiği görülmüştür. Bu sektörlerde 

düşük görünen etki büyüklüğü, medya ve turizm sektöründe en yüksek değerleri vermiştir. 

Sektör değişkeninin iş doyumu ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiye etki eden anlamlı 

bir moderatör değişken olduğunun tespit edilmesi ile bu farklılıkların da anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıştır. 

Verilerin toplandığı kurumlar, kamu ve özel kurum olarak sınıflandırılmıştır. İş 

doyumu üzerine yapılan bazı araştırmalar kamu ve özel sektörde farklılıklar tespit etmiş 

olmasına rağmen (Maidani, 1991; Pillay, 2009) bizim çalışmamız iş doyumu ve işetn ayrılma 

niyeti ilişkisi için bu ayrımın moderatör olarak ortaya çıkmasının anlamlı olduğu hipotezini 

desteklememiştir. Kullanılan iş doyumu ölçeklerimim tek boyutlu veya çok boyutlu olması 

da anlamlı bir moderatör değişken etkisi yaratmamaktadır. 

Çalışmamız, çok sayıda araştırmaya ulaşabilmesine rağmen bazı kısıtlara sahiptir. 

Birincisi, çalışma sayısı yeterli olmadığı için ölçek çeşidi moderatör değişken olarak ele 

alınamamış, her bir ölçek çeşidinin etkisi test edilememiştir. İkincisi, 10 kadar çalışmanın 

verileri kalite değerlemesini geçemediği için araştırmaya dahil edilememiştir. Son olarak da 

her çalışmada veri toplanan şehir belirtilmediği için bölge değişkeninin moderatör etkisi test 

edilememiştir. 

 

6. Sonuç ve Uygulama Alanları 

Gerçekleştirilen meta-analiz çalışmasının sonuçları iş doyumu ile işten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü bir ilişki olduğunu onaylamıştır. Toplanan tüm çalışmalar da iş 

doyumunun işten ayrılma niyetinin öncülü olduğunu onaylamıştır. Sadece Uslu (2014) 

tarafından gerçekleştirilen çalışma işten ayrılma niyetini iş doyumunun öncül değişkeni 

olarak ele almıştır. Moderatör analizi de Türkiye’de iş doyumu ile işten ayrılma niyeti 

ilişkisinin sektörden sektöre farklı sonuçlar gösterebileceğini ve bu farklılıkların istatistiksel 

olarak anlamlı olduğunu göstermiştir. 

Bu çalışmanın çeşitli uygulama alanları vardır. Öncelikle gelecekte çalışmamızda yer 

alan değişkenleri ele alacak olan araştırmacılara yol gösterebilecek bir yapıya sahiptir. İş 

doyumu ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmacılar, sektör 

değişkenini de dikkate almaları gerektiğini bu çalışma sayesinde bilebilecektir. Ayrıca, bu 

çalışma işten ayrılma niyetini azaltmayı amaçlayan örgüt politikalarını iş tatmini 

çerçevesinde ele almak isteyen yöneticiler için de kullanışlı olabilecek yapıdadır. Çeşitli 

örgüt politikalarının içine bu araştırmada yer alan değişkenleri ve aralarındaki ilişkileri 

dahil etmek isteyen yöneticiler, bu çalışmadan faydalanabilir. 
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